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Abstract 
There is broad agreement that an organization's social context critically influences individual 
behavior and performance in an effort to understand the impact of oigjnizational social context 
experiences increasing roles such as increased role responsibility and accountability, extra-role 
behavior or citizenship (helping and voicing), organizational commitment, and protective 
behavior . The importance of leadership, in increasing 'work engagement', occurs when people 
commit to their work and are motivated to achieve high-level performance. The objectives of 
this study are: 1. To find out and analyze the influence of the work environment on 
organizational commitment; 2. To find out and analyze the influence of organizational climate 
on organizational commitment; 3. To find out and analyze the influence of leadership on 
organizational commitment; 4. To find out and analyze the influence of the work environment 
on lecturer performance; 5. To find out and analyze the influence of organizational climate on 
lecturer performance; 6. To find out and analyze the effect of leadership on lecturer 
performance; 7. To find out and analyze the effect of organizational commitment on lecturer 
performance; 8. To determine and analyze the indirect effect of work environment, 
organizational climate and leadership on lecturer performance through variables between 
organizational commitment Based on consideration of time, energy, and funds, as well as the 
scope of the problem and the large number of subjects in a population of 53 people, this study 
uses census research. Where all members of the population are sampled. The results of the 
study can be summarized as follows: 1. The work environment does not have a significant effect 
on organizational commitment; 2. organizational climate has a significant effect on 
organizational commitment; 3. leadership has a significant effect on organizational 
commitment; 4. the work environment has a significant effect on lecturer performance; 5. 
organizational climate significantly influence the performance of lecturers; 6. leadership does 
not significantly influence the performance of lecturers; 7. organizational commitment does not 
significantly influence the performance of lecturers; 8. work environment, organizational 
climate and leadership each directly influence the performance of lecturers through variables 
between organizational commitment. 
Keywords: work environment, organizational climate, leadership, performance, organizational 
commitment 
 
A. Latar Belakang 
Abad ke-21 merupakan awal milenium ketiga dalam sejarah umat manusia (Bangun, 1987:209; 
Rosyada, 2017:287; Darmadi, 2018:181). Saat ini, ada kesepakatan luas bahwa konteks sosial 
organisasi secara kritis mempengaruhi perilaku dan kinerja individu dalam organisasi dan bahwa 
dua dimensi yang berbeda - budaya organisasi dan iklim menangkap dampak konteks sosial pada 
kebiasaan karyawan (Johns, 2006; Katz & Kahn. 1978 ; Robertson. Roberts & I'oreas, 1993; Vcrbcke, 
Volgcring, & I trxsels, 1998 dalam Beidas & Kendall, 2014:64). Information Resources Management 
Association, (2017:214) menjelaskan “iklim organisasi adalah faktor yang sangat penting, yang 
mencakup tugas manajemen atau manajemen karir yang efektif. Dimensi sebagai kepemimpinan 
dan manajemen tim, manajemen pengukuran dan kinerja atau manajemen sistem mobilitas, harus 
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diperhitungkan ketika manajer sumber daya manusia berfokus pada penggunaan pengetahuan”. 
Mengikuti garis pemikiran ini, perhatian pada dimensi manusia manajemen, dapat memperoleh 
ekspresi di sini, karena menurut Munner, Iqbal & Long (2014) dalam Information Resources 
Management Association, (2017:214) “dimensi persepsi dukungan organisasi, kepercayaan dan 
komitmen organisasi, memiliki efek mediasi positif pada perilaku berbagi pengetahuan”. 
“Upaya untuk memahami dampak konteks sosial oigjnizational telah menghasilkan dua aliran 
penelitian yang terpisah: Penelitian sebelumnya berfokus pada iklim organisasi yang diwakili oleh 
karya Kurt lewin (1939). Lewin (1939) mempelajari proses gloup kerja dan bagaimana 'atmosfer 
atau iklim yang dikembangkan oleh pemimpin kelompok kerja mempengaruhi anggota kelompok 
dari lingkungan kerja pada perasaan kesejahteraan, motivasi, perilaku, dan pertikaian karyawan 
(Schneider, Ehrhart, & Maoey, 2011 dalam Information Resources Management Association, (2017:214). 
Hasil peningkatan peran seperti peningkatan tanggung jawab peran dan akuntabilitas, 
perilaku ekstra-peran atau kewarganegaraan (membantu dan menyuarakan), komitmen 
organisasi, dan perilaku protektif atau defensif terhadap kepemilikan yang dimiliki (Avey, Avolio, 
Crossley, & Luthans, 2009: O'Driscoll ct al., 2006: l'ierce et al., 2009 dalam Barbera, 2014:324) 
Berdasarkan teori pertukaran sosial (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005 dalam Barbera, 
2014:324), perilaku tersebut akan dibalas dengan dukungan organisasi, termasuk perlindungan 
dan augmentasi. Dengan anggapan bahwa komitmen manajemen perseorangan terhadap 
keselamatan karyawan merupakan makna inti dari iklim keselamatan, timbal balik semacam itu 
cenderung menghasilkan iklim keselamatan yang positif (Barbera, 2014:324). 
Proses individual dalam penelitian ini penting untuk memahami bagaimana interaksi dengan 
para pemimpin, atau pengalaman praktik kepemimpinan lainnya, menghasilkan persepsi 
individu yang bermakna dari kepemimpinan dalam organisasi. Penelitian iklim organisasi 
berusaha menjelaskan bagaimana persepsi ini dibagi dalam suatu organisasi dan melalui mana 
persepsi bersama tentang iklim kepemimpinan dapat mempengaruhi hasil individu dan 
organisasi (Barbera, 2014:324). konsekuensi dari lingkungan kerja pada kemampuan individu di 
masa depan untuk berfungsi secara efektif baik di lingkungan kerja maupun di luar pekerjaan 
(Hansen, 1993:134) perlu dikembangkan. Suasana stres tinggi ini dapat menyebabkan lingkungan 
kerja yang tidak sehat (Tomlinson, Hrabe, Zurmehly & Warren, 2019). 
Karrasch dan Gade et al. dalam Gade, P. A. (2017) “melihat melampaui niat karir untuk 
kemungkinan hasil komitmen organisasi. Mengutip pentingnya kepemimpinan, ia fokus pada 
aspek kinerja ini. Aspek yang sangat mengesankan dari penelitian ini adalah ukuran perilaku 
pemimpin. Pemeringkatan tidak dilakukan oleh bawahan, tetapi oleh rekan kerja. Meskipun orang 
dapat berargumen bahwa peringkat pemimpin bawahan lebih kritis, ukuran kinerja 
mencerminkan berbagai peringkat dan banyak aspek kepemimpinan, dibuat oleh penilai dengan 
pengalaman yang cukup dengan ratee dan pengalaman yang cukup dengan konstruk 
kepemimpinan”. Komitmen didefinisikan sebagai 'keterlibatan kerja', terjadi ketika orang 
berkomitmen untuk pekerjaan mereka dan termotivasi untuk mencapai kinerja tingkat tinggi 
(Armstrong & Brown, 2006:84).   
B. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen 
organisasi pada Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono. 
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap komitmen organisasi 
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pada Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono. 
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap komitmen organisasi 
pada Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono. 
4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja dosen pada 
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono. 
5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja dosen pada 
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono. 
6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dosen pada 
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono. 
7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja dosen 
pada Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono. 
8. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh secara tidak langsung lingkungan kerja, iklim 
organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja dosen melalui variabel antara komitmen 
organisasi pada Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono. 
C. Kajian Pustaka 
1. Lingkungan kerja 
Lingkungan kerja adalah suasana di mana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya 
(Afandi, 2016:51) merupakan lingkungan sosial yang sangat penting (Saleh, 2018:192). Diterima 
oleh lingkungan sangat menentukan kesejahteraan psikologis seseorang (Widyarini, 2009:69). 
juga diberi label iklim kerja, mengacu pada karakteristik sosial-psikologis dari suatu 
lingkungan kerja yang terkena dampak langsung dari perubahan maupun yang tidak 
(Nurkolis, 2003:218). Setiap perangkat kerja mengembangkan "gaya" atau iklim kerja, yang 
mempengaruhi bagaimana keputusan dibuat dan menentukan pola khas interaksi di tempat 
kerja (Jones, Steffy, & Bray, 1991:552). Penataan ruang kerja mempunyai pengaruh yang sangat 
besar untuk membangun frekuensi energi kolektif karyawan (Wharton, 2009:111). Manajer 
menghadapi tuntutan yang semakin meningkat untuk menarik karyawan baru yang baik, 
menjaga moral karyawan yang ada, dan menjaga perputaran karyawan tetap rendah sambil 
menciptakan iklim yang mendorong inovasi dan produktivitas. Ketahanan iklim kerja dapat 
membantu manajer memenuhi tuntutan beragam ini (Jones, Steffy, & Bray, 1991:552). 
Afandi, (2016:52) mengungkapkan bahwa untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik 
ada beberapa hal yang harus diperhatikan yaitu: 1) Bangunan tempat kerja; 2) Ruang kerja 
yang lapang; 3) Ventilasi udara yang baik; 4) Tersedianya tempat ibadah; 5) Tersedianya sarana 
angkutan karyawan. Secara umum lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu 1) lingkungan 
kerja fisik dan 2) lingkungan kerja non fisik/psikis (Sedarmayanti, 2007:21, Afandi, 2016:52) 
Lingkungan kerja fisik maupun psikis keduanya sama pentingnya dalam sebuah organisasi, 
kedua lingkungan kerja ini tidak bisa dipisahkan. 
2. Kepemimpinan  
Terdapat opini bahwa kepemimpinan dan manusia sama tuanya dalam sejarah 
(Departemen Agama RI, 2002:55; Unsar, 2016:vii; Dewi & Masyhar, 2019:12). Sejak dulu sampai 
sekarang Pemimpin dan kepemimpinannya menjadi perhatian tersendiri bagi manusia (Jurdi, 
2014:73; Dewi & Masyhar, 2019:12), pemimpin dan kepemimpinannya menjadi subjek dan 
obyek dari berbagai sudut pandang yang telah banyak di teliti, dipelajari dan direfleksi (Dewi 
& Masyhar, 2019:12). Telah banyak penulisan mengenai kepemimpinan, sesunggunya 
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kepemimpinan itu telah ada saat manusia itu sendiri ada di bumi, dimana manusia sebagai 
subyek atau pelaksana dalam sebuah obyek kepemimpinan. Kepemimpinan merupakan 
kecakapan dan ketrampilan seseorang dalam proses mempengaruhi orang lain dan atau 
kelompok dalam rangka pencapaian suatu tujuan dan dalam suatu kondisi (Dewi & Masyhar, 
2019:12). 
Kepemimpinan merupakan bidang ilmu yang kompleks dan variatif (Ikatan Bankir 
Indonesia, 2018:6). Kepemimpinan mudah diidentifikasi tetapi sulit untuk didefinisikan secara 
persis (Nik’mah, 2010). Beberapa ahli kepemimpinan secara prinsip setuju bahwa 
kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai proses mempengaruhi yang terjadi antara 
pemimpin dan bawahannya (Umar, 2003:80; Pasolong, 2008:107; Maulidah, 2012:85; Congge, 
2015:203). Kepemimpinan telah dipelajari secara luas dalam berbagai konteks dan dasar teoritis 
(Yoong, 2010:110). Dalam beberapa hal, kepemimpinan digambarkan sebagai sebuah proses, 
tetapi sebagian besar teori dan riset mengenai kepemimpinan focus pada seorang figur untuk 
mendapatkan pemahaman yang lebih baik (Nik’mah, 2010). Fungsi kepemimpinan baru bisa 
dijalankan dalam sebuah masyarakat jika telah terpenuhi tiga unsur utama berikut ini: 
kumpulan manusia yang dimulai dari tiga orang atau lebih, terdapat tujuan kolektif yang ingin 
diwujudkan bersama, dan yang tidak kalah penting yaitu terdapat seseorang yang dipilih 
untuk menjadi pemimpin dan mendapatkan persetujuan dari mayoritas anggota masyarakat 
yang akan membantunya merealisasikan tujuan bersama. (Ibrahim, 2008:128; Nik’mah, 2010). 
Dalam kepemimpinan, Para pengikut terkena pengaruh kekuatan pemimpinnya dan 
bangkitlah secara spontan rasa ketaatan pada pemimpinnya (Danudiredja & Sugandi, 2019:19) 
Ivancevich, Konopaske, dan Matteson (2005:492) sebagaimana dikutip Wijono, (2018:1) 
menjelaskan “bahwa kepemimpinan adalah as the process of influencing others to facilitate the 
attainment of organizationally relevant goals. Atas dasar definisi tersebut, setiap individu tidak 
diharuskan untuk menjadi pemimpin formal dalam suatu organisasi, namun dapat juga 
menjadi pemimpin informal untuk memimpin orang lain sebagai pengikutnya dalam suatu 
kelompok. Untuk mencapai tujuan kelompok maupun organisasi, pemimpin informal maupun 
formal mempunyai peran yang sama-sama pentingnya untuk menuju keberhasilan kelompok 
maupun tujuan organisasi.   
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu organisai 
karena sebagian besar keberhasilan dan kegagalan suatu organisasi ditentukan oleh 
kepemimpinan dalam organisasi tersebut. Menurut C. Turney (1992) dalam Yamin dan Maisah 
(2010:74) mandefinisikan kepemimpinan sebagai suatu group proses yang dilakukan oleh 
seseorang dalam mengelola dan menginspirasikan sejumlah pekerjaan untuk mencapai tujuan 
organisasi melalui aplikasi teknik-teknik manajemen.  George R. Terry dalam Thoha, (2010:5) 
mengartikan bahwa Kepemimpinan adalah aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang 
supaya diarahkan mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan meliputi proses mempengaruhi 
dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, 
mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya.  
Secara garis besar indikator kepemimpinan adalah (Wahjosumidjo, 1991:154; dalam Dinata, 
dkk. (2010:6-7): 1) Bersikap adil (Arbitrating). Dalam kehidupan organisasi apapun, rasa 
kebersamaan diantara para anggotanya adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada 
hakikatnya merupakan pencerminan daripada kesepakatan antara para bawahan, maupun 
antara pemimpin dengan bawahan dalam mencapai tujuan organisasi; 2) Memberikan sugesti 
(Suggesting). Sugesti biasa disebut saran atau anjuran. Dalam rangka kepemimpinan sugesti 
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merupakan pengaruh dan sebagainya yang mampu menggerakkan hati orang lain. Dan sugesti 
mempunyai peranan yang sangat penting didalam memelihara dan membina harga diri serta 
rasa pengabdian partisipasi dan rasa kebersamaan diantara para bawahan; 3) Mendukung 
tercapainya tujuan (Suppliying Objectives). Tercapainya tujuan organisasi tidak bisa secara 
otomatis, melainkan harus didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh karena itu, agar setiap 
organisasi dapat efektif dalam arti mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka setiap tujuan 
yang ingin dicapai perlu disesuaikan dengan keadaan organisasi serta memungkinkan para 
bawahan untuk bekerja sama. 4) Katalisator (Catalysing). Secara kimiawi ani kata katalis atau 
katalisator, ialah cat yang tidak ikut bereaksi, tetapi mempercepat reaksi kimia. Jadi dalam 
dunia kepemimpinan, seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai seorag katalisator, 
apabila pemimpin itu berperan, yang selalu dapat meningkatkan segala sumber daya manusia 
yang ada. Berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan semangat dan daya kerja cepat dan 
semaksimal mungkin. 5) Meneiptakan rasa aman. Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan 
rasa aman bagi para bawahannya. Dan ini hanya dapat dilaksanakan apabila setiap pemimpin 
selalu mampu memelihara hal-hal yang positif, sikap optimisme didalam menghadapi segala 
permasalahan, sehingga dengan demikian, dalam melaksanakan tugas-tugasnya bawahan 
merasa aman, bebas dari segala peranan gelisah, kekhawatiran, merasa memperoleh jaminan 
keamanan dari pimpinan; 6) Sebagai wakil organisasi. Setiap bawahan yang bekerja pada unit 
organisasi apapun, selalu memandang atasan atau pemimpinnya mempunyai peranan dalam 
segala bidang kegiatan, lebih-lebih kepemimpinan yang menganut prinsip ’’keteladanan atau 
panutan". Seorang pemimpin adalah segala-galanya, oleh karenanya segala perilaku, 
perbuatan dan kata-katanya akan selalu memberikan kesan tertentu terhadap organisasinya. 7) 
Sumber inspirasi. Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi para 
bawahannya. Oleh karena itu, setiap pemimpin harus selalu dapat membangkitkan semangat 
para bawahan, sehingga bawahan menerima dan memahami tujuan organisasi secara antusias, 
dan bekerja secara efektif ke arah tercapainya tujuan organisasi. 
3. Iklim Organisasi 
Beberapa penelitian mendefinisikan iklim organisasi berdasarkan sudut pandang 
bagaimana iklim dibentuk. Terdapat pembedaan jelas antara karakteristik objektif dan yang 
menekankan elemen-elemen subjektif (Kusumaputri, 2018:93). Menurut Tagiuri dan Litwin 
(1968) dalam Wirawan, (2009:121). Mendefinisikan iklim organisasi sebagai "...a relatively 
enduring quality of the internal environment of an organization that (a) is experienced by its members, 
(b) influences their behavior, and can be described in terms of the values of a particular set of 
characteristics (or attributes) of the organization. (Iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan 
internal organisasi yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi; 
memengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set karakteristik 
atau sifat organisasi). Iklim organisasi sebagai konsep memiliki dampak pada berbagai macam 
keluaran organisasi yang telah dipelajari lebih dari 50 tahun (Dcnison, 1996). Organisasi yang 
mampu membuat lingkungan bersifat ramah bagi anggota dan memudahkan mereka 
memaksimalkan potensi yang dimiliki menjadi suatu keunggulan kompetisi (Brown dan 
Leigh, 1996). Iklim organisasi patut dipertimbangkan sebagai variabel kunci keberhasilan 
organisasi (Kusumaputri, 2018:90). 
Menurut Patterson (2005) dalam (Kusumaputri, 2018:97-99) satu asumsi dasar studi 
mengenai iklim organisasi adalah lingkungan sosial yang secara umum menggambarkan 
sejumlah aspek tertentu, yaitu: 1) Struktur, mengacu pada bagaimana anggota merasakan 
batasan-batasan organisasi dan aturan- aturannya; 2) Tanggung jawab, Aspek ini concern 
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dengan bagaimana anggota merasa mampu membuat keputusan tanpa harus meminta 
konfirmasi dengan atasan langsung. Kondisi ini melibatkan pengetahuan mengenai peran 
seseorang dan memastikan setiap pekerjaan dapat dikerjakan; 3) Imbalan, Aspek ini berfokus 
pada bagaimana anggota memahami penghargaan untuk apa yang telah mereka kerjakan; 4) 
Risiko, Aspek ini menggambarkan risiko atau tantangan yang dikaitkan dengan pekerjaan 
tertentu; 5) Kehangatan, Fokus pada aspek ini adalah perasaan keakraban antara satu anggota 
dengan anggota lainnya dalam kelompok maupun organisasi secara keseluruhan; 6) 
Dukungan, Tujuannya adalah untuk mengukur bagaimana pemahaman pada kesediaan 
pengelola dan kolega untuk saling memberikan dukungan dan bantuan pada kesulitan yang 
dihadapi; 7) Konflik, Hal ini merepresentasikan keberadaan pengelola dan anggota untuk 
terbuka mendiskusikan permasalahan-permasalahan daripada mengabaikan permasalahan; 8) 
Identitas, Aspek identitas mengukur sejauh mana anggota merasa bernilai dalam kelompok 
sebagai bagian organisasi. 
4. Kinerja dosen  
Kinerja adalah hasil atau keluaran dari suatu proses, kinerja memiliki hubungan yang erat 
dengan produktivitas karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha 
untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi (Soedarmayanti, 
2001 dalam Shaleh & Firman, (2018:57). Pada hakikatnya kinerja merupakan hasil kerja yang 
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar atau kriteria yang 
ditetapkan untuk pekerjaan tersebut. Kinerja merupakan salah satu kumpulan total dari Kerja 
yang ada pada diri pekerja atas tugas yang diberikan. Kinerja merupakan suatu fungsi dan 
motivasi dan kemampuan.Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang harus 
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan. Kinerja merujuk kepada tingkat 
keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan (Shaleh & Firman, 2018:58). 
Kinerja adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh seorang pegawai. Menurut 
Mangkunegara (2010:9) kinerja adalah “hasil kerja secara kualitas maupun kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepada pegawai.” Kinerja pegawai tidak lepas dari motivasi dan faktor lain 
seperti kemampuan yang dimiliki oleh pegawai sendiri. Mangkunegara (2010:67) berpendapat 
bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan 
faktor motivasi (motivation). Suwatno & Priansa (2011:196) juga berpendapat bahwa “kinerja 
atau prestasi kerja merupakan hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku, 
dalam kurun waktu tertentu, berkenaan dengan pekerjaan serta perilaku dan tindakanya. 
Sedangkan menurut Supriyanto dan Machfud (2010:132) kinerja diartikan “sebagai suatu hasil 
dari usaha seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi 
tertentu.” Dari beberapa pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai 
merupakan hasil kerja seseorang baik secara kualitas maupun kuantitas berdasarkan tanggung 
jawab yang telah dibebankan kepada pegawai. 
Dwiyanto, (1995) sebagaimana dikutip Imron, (2018:20-21) berpendapat bahwa ada 
beberapa indikator yang biasanya digunakan untuk mengukur kinerja birokrasi publik yaitu 
sebagai berikut: 1) Produktivitas, Konsep produktivitas tidak hanya mengukur tingkat 
efisiensi, tetapi juga efektivitas pelayanan. Produktivitas pada umumnya dipahami sebagai 
rasio antara input dengan output; 2) Kualitas layanan, Kepuasan masyarakat bisa menjadi 
parameter untuk menilai kiuerja organisasi publik; 3) Responsivitas, Responsivitas adalah 
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kemampuan organisasi untuk mengenali kebutuhan masyarakat menyusun agenda dan 
prioritas pelayanan dan mengembangkan program-program pelayanan publik sesuai dengan 
kebutuhan dan aspirasi masyarakat; 4) Responsibilitas: Responsibilitas menjelaskan apakah 
pelaksanaan kegiatan organisasi publik itu dilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip 
administrasi yang benar atau sesuai dengan kebijakan organisasi, baik yang eksplisit maupun 
implisit; 5) Akuntabilitas, Akuntabilitas publik menunjukan pada seberapa besar kebijakan dan 
kegiatan organisasi publik tunduk pada para pejabat politik yang dipilih oleh rakyat, 
asumsinya adalah bahwa para pejabat politik tersebut karena dipilih oleh rakyat, dengan 
sendirinya akan selalu merepresentasikan kepentingan rakyat. 
5. Komitmen Organisasi   
Menurut Yusuf & Syarif, (2018:32) komitmen organisasi adalah "sikap loyalitas karyawan 
terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan dalam organisasi, membantu mencapai tujuan 
organisasi dan tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi dengan alasan 
apapun”. Komitmen organisasi dapat didefenisikan dengan dua cara yang amat berbeda. Cara 
pertama diajukan oleh Porter, Steers, Mowday, dan Boulian (1974); Mowday, Porter, dan Steers 
(1982) dan cara yang kedua diajukan oleh Becker (1960). Menurut Porter, dkk (1974) komitmen 
adalah kuatnya pengenalan dan keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi tertentu. Atau 
komitmen organisasional sebagai derajat seberapa jauh karyawan mengidentifikasikan dirinya 
dengan organisasi dan keterlibatannya dalam organisasi tertentu Mowday, dkk (1982). Di lain 
pihak, Becker (1960) menggambarkan komitmen sebagai kecenderungan untuk terikat dalam 
garis kegiatan yang konsisten karena menganggap adanya biaya pelaksanaan kegiatan yang 
lain (berhenti bekerja) (Yusuf & Syarif, 2018:26). 
Menurut Sopiah (2008:163) komitmen pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi 
melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. David dalam Sopiah (2008:163) 
mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, 
yaitu: 1) Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, 
kepribadian,dll. 2) Karakteristik Pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam 
pekerjaan, konflik peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan, dll. 3) 
Karakteristik struktur, misalnya besar/kecilnya organisasi, bentuk organisasi seperti 
sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran serikat pekerja dan tingkat pengendalian yang 
dilakukan organisasi terhadap karyawan. 4) Pengalaman kerja. Pengalaman kerja karyawan 
sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang 
baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam 
organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang berlainan. 
Menurut Michaels dalam Budihardjo, Morrison, Behnia, (2003), Indikator komitmen 
organisasi dijelaskan sebagai berikut: 1) Komitmen pada pekerjaan: menyenangi pekerjaannya, 
tidak pernah melihat jam untuk segera bersiap-siap pulang, mampu berkonsentrasi pada 
pekerjaannya, tetap memikirkan pekerjaan walaupun tidak bekerja. 2) Komitmen dalam 
kelompok: sangat memperhatikan bagaimana orang lain bekerja, selalu siap menolong teman 
kerjanya, selalu berupaya untuk berinteraksi dengan teman kerjanya, memperlakukan teman 
kerjanya sebagai keluarga, selalu terbuka pada kehadiran teman kerja baru. 3) Komitmen pada 
organisasi antara lain: selalu berupaya untuk mensukseskan organisasi, selalu mencari 
informasi tentang kondisi organisasi, selalu mencoba mencari komplementaris antara sasaran 
organisasi dengan sasaran pribadinya, selalu berupaya untuk memaksimalkan kontribusi 
kerjanya sebagai bagian dari usaha organisasi keseluruhan, menaruh perhatian pada 
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hubungan kerja antar unit organisasi, berpikir positif pada kritik teman-teman, menempatkan 
prioritas di atas departemennya, tidak melihat organisasi lain sebagai unit yang lebih baik, 
memiliki keyakinan bahwa organisasinya memiliki harapan untuk berkembang, berpikir 
positif pada pimpinan puncak organisasi. 
D. Metode Penelitian 
Jenis pendekatan yang peneliti gunakan adalah jenis pendekatan analisis deskripsi kuantitatif 
dengan penelitian explanatory research (Mudrajat, 2007). Penelitian explanatory research 
merupakan penelitian yang menjelaskan hubungan antara variabel-variabel X dan Y. Menurut 
(Singarimbun dan Effendi, 2005:5) penelitian explanatory adalah penelitian yang menjelaskan 
hubungan antara variabel-variabel penelitian dan pengujian hipotesis yang telah dirumuskan 
sebelumnya. Sedangkan menurut (Sani & Vivin, 2013;180) penelitian explanatory (explanatory 
research) adalah untuk menguji hipotesis antar variabel yang dihipotesiskan. variabel yang akan 
diuji dalam penelitian ini adalah variabel lingkungan kerja (X1), iklim organisasi (X2), 
kepemimpinan (X3), variabel antara komitmen organisasi (X4) dan variabel Kinerja dosen (Y) 
(variabel independen = Y). 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Program Studi Manajemen Fakultas 
Ekonomi Universitas Mayjen Sungkono yang berjumlah 53 orang. Cara pengambilan sampel pada 
penulisan ini dengan menggunakan pendapat Sugiyono, (2014: 61) sampling jenuh adalah teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan 
karena jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 53 orang. Istilah lain sampel jenuh adalah 
sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Angket (Kuesioner) 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner 
merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang 
akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden. Selain itu, kuesioner juga cocok 
digunakan bila jumlah responden cukup besar dan tersebar di wilayah yang luas. Kuesioner dapat 
berupa pertanyaan/pernyataan tertutup atau terbuka, dapat diberikan kepada responden secara 
langsung atau dikirim melalui pos, atau internet. (Sugiyono, 2014:137) 
Model Analisis data dalam penelitian ini menggunakan persamaan sebagai berikut: 
X4 = b1X1 + b2X2 + b3X3 
Z = b1X1 + b2X2 + b3X3+ b1Y1 
Teknik analisis jalur digunakan dalam menguji besarnya sumbangan (kontribusi) yang 
ditunjukan oleh koefisien jalur pada setiap diagram jalur dari hubungan kausal antar variabel 
lingkungan kerja (X1), iklim organisasi (X2), kepemimpinan (X3) terhadap variabel Kinerja dosen 
(Y) dengan variabel antara komitmen organisasi (X4). analisis korelasi dan regresi yang 
merupakan dasar perhitungan koefisien jalur. Kemudian, dalam perhitungan digunakan jasa 
komputer berupa software dengan program SPSS for Windows Version 20. 
E. Pembahasan  
1. Hipotesis Pertama 
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa nilai dari lingkungan kerja (X1) pada signifikansi 0.455 yang lebih besar dari 
nilai alpha 0,1 sehingga tidak signifikan maka lingkungan kerja (X1) tidak berpengaruh terhadap 
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komitmen organisasi (X4).  
2. Hipotesis Kedua 
Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa nilai dari iklim organisasi (X2) pada signifikansi 0.000 yang lebih kecil dari 
nilai alpha 0,1 sehingga signifikan maka iklim organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi (X4). 
3. Hipotesis Ketiga 
Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa nilai dari kepemimpinan (X3) pada signifikansi 0.077 yang lebih kecil dari 
nilai alpha 0,1 sehingga signifikan maka kepemimpinan (X3) berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi (X4). 
4. Hipotesis Keempat 
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa nilai dari lingkungan kerja (X1) pada signifikansi 0.000 yang lebih kecil dari 
nilai alpha 0,1 sehingga signifikan maka lingkungan kerja (X1) berpengaruh terhadap kinerja 
dosen (Y). 
5. Hipotesis Kelima 
Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa nilai dari iklim organisasi (X2) pada signifikansi 0.000 yang lebih kecil dari nilai alpha 0,1 
sehingga signifikan maka iklim organisasi (X2) berpengaruh terhadap kinerja dosen (Y). 
6. Hipotesis Keenam 
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa nilai dari kepemimpinan (X3) pada signifikansi 0.888 yang lebih besar dari nilai alpha 0,1 
sehingga tidak signifikan maka kepemimpinan (X3) tidak berpengaruh terhadap kinerja dosen (Y). 
7. Hipotesis Ketujuh 
Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa nilai dari komitmen organisasi (X4) pada signifikansi 0.831 yang lebih besar 
dari nilai alpha 0,1 sehingga tidak signifikan maka komitmen organisasi (X4) tidak berpengaruh 
terhadap kinerja dosen (Y).  
8. Hipotesis Kedelapan 
Lingkungan kerja, iklim organisasi dan kepemimpinan masing-masing berpengaruh secara 
tidak langsung terhadap kinerja dosen melalui variabel antara komitmen organisasi. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja, iklim organisasi, dan kepemimpinan 
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja dosen melalui komitmen organisasi : 
a. Pengaruh tidak langsung / indirect effect, X1 ke Y melalui X4 = p X4X1 x p yX4 = -(0.189) x 
(0.034) = -0.006 . Dengan demikian pengaruh totalnya = p yX1 + IE= -4.832 + -0.006 = -3.888 
b. Pengaruh tidak langsung / indirect effect, X2 ke Y melalui X4 = p X4X2 x p yX4 = (1.435) x 
(0.034) = 0.049 . Dengan demikian pengaruh totalnya = p yX2 + IE= 5.468 + 0.049 = 5.517 
3. Pengaruh tidak langsung / indirect effect, X3 ke Y melalui X4 = p X4X3 x p yX4 = -(0.271) x 
(0.034) = -0.009 . Dengan demikian pengaruh totalnya = p yX3 + IE= 0.024 + -0.009 = 0.015 
F. Kesimpulan 
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Berdasarkan hasil pengujian, peneliti menyimpulkan: 
1. lingkungan kerja tidak berpengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. 
2. iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 
3. kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 
4. lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. 
5. iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. 
6. kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. 
7. komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen. 
8. lingkungan kerja, iklim organisasi dan kepemimpinan masing-masing berpengaruh secara 
langsung terhadap kinerja dosen melalui variabel antara komitmen organisasi. 
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